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RESUMO
As pessoas passaram a ser mais valorizadas nas organizações atuais, contudo, algumas 
vezes, as políticas e práticas de recursos humanos são geradoras de insatisfação, 
principalmente a política salarial, o processo de comunicação, a qualidade das 
chefias e o relacionamento entre as diferentes áreas funcionais (BOHLANDER, SNELL 
e SHERMAN, 2005). O presente trabalho buscou conhecer o nível de satisfação dos 
servidores do Departamento Estadual de Trânsito de Pernambuco (DETRAN-PE), 
evidenciando fatores que afetam seu comportamento no trabalho. O estudo utilizou 
um questionário para levantar informações relacionadas ao clima organizacional 
e fatores motivacionais e higiênicos que influenciam na satisfação dos servidores. 
O perfil dos servidores pesquisados mostrou uma leve predominância feminina, 
grande parte trabalha há mais de 25 anos na organização e o nível de escolaridade 
não é elevado por ser em maioria com o segundo grau. Os aspectos que provocam 
insatisfação são: salário, benefícios, falta de material para o trabalho, desenvolvimento 
profissional, valorização e reconhecimento. Já muitos aspectos promovem satisfação 
nos pesquisados como segurança no trabalho, assistência médica, variedade e 
natureza das tarefas, realização pessoal, relacionamentos interpessoais, estilo da 
chefia, nível de autonomia, comunicação e feedback.   
Palavras-chaves: Clima organizacional. Gestão pública. Satisfação no trabalho.
ABSTRACT
Employees have become more valued, but sometimes policies and human resource 
practices are generating dissatisfaction, particularly wage policy, communication 
process, quality of leadership and relationship between different areas (Bohlander, 
SNELL and Sherman, 2005). This study aimed to know the level of employee 
satisfaction of the State Traffic Department of Pernambuco (DETRAN-PE), highlighting 
factors that affect their behavior in the organization. The study used a questionnaire 
sought information about organizational climate, motivational and hygienic factors 
that influence the employees satisfaction. The employees profile showed a slight 
female predominance, largely worked for over 25 years in the organization and the 
education level is not high because it is in most with high school. Aspects that cause 
dissatisfaction are: salary, benefits, lack of work materials, professional development, 
enhancement and recognition. Many aspects promote satisfaction as safety at work, 
health care, variety and nature daily activities, personal achievement, interpersonal 
relationships, style of leadership, autonomy, communication and feedback.
Keywords: Organizational Climate. Public Management. Job Satisfaction.
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1  INTRODUÇÃO
O ambiente empresarial tem se modificado sobremaneira nas últimas décadas, frente 
ao desenvolvimento econômico e social global. Mesmo em países emergentes, a influência da 
globalização é elevada refletindo na gestão organizacional. Segundo Lima e Stano (2004, p.4) 
independente da conjuntura “as organizações devem desenvolver estratégias destinadas à 
melhoria do seu desempenho e da sua capacidade competitiva”. Assim, emerge a necessidade de 
maior valorização das pessoas e as preocupações com a gestão do clima organizacional passam 
a ser uma contingência interessante para manter os colaboradores motivados, envolvidos e 
produtivos. 
No ambiente em que as mudanças acontecem em ritmo acelerado, o futuro pertence 
aos gestores que souberem lidar com a mudança. Funcionários satisfeitos poderão ajudar na 
competição organizacional com mais eficácia em períodos de bons resultados e reagirem 
efetivamente em condições adversas (ALBUQUERQUE, 2002; MAYO, 2003; TURNER, HUEMANN e 
KEEGAN, 2008; MARRAS, 2009). 
O relacionamento entre a organização e seus funcionários tem sido alvo de estudos voltados 
a ajudar no entendimento do que os incentiva a desempenhar melhor as atividades e fazer com 
que seus comportamentos contribuam para o alcance dos objetivos organizacionais.  Leocádio et 
al. (2007, p. 5) reforçam que “o desafio no desempenho da função gerencial tende cada vez mais, 
a se concentrar no desenvolvimento de diagnósticos e planos de ação, que permitam ajustar 
continuamente a relação indivíduo - organização”.
Reconhece-se que as pessoas são fundamentais numa organização, uma vez que detêm o 
capital intelectual que é um importante bem intangível. Assim, as pessoas passaram a ser mais 
valorizadas, contudo, algumas vezes, as políticas e práticas de recursos humanos são grandes 
geradores de insatisfação nas empresas, principalmente a política salarial, como também o 
processo de comunicação, a qualidade das chefias e o relacionamento entre as diferentes áreas 
funcionais (BOHLANDER, SNELL e SHERMAN, 2005; BOXALL, PURCELL e WRIGHT, 2007). Stefano, 
Koszalka e Zampier (2014, p. 97) consideram o capital intelectual “como sinônimo de existência 
organizacional próspera e sólida, tem recebido consideráveis investimentos, disponibilizados por 
gestores e administradores, para melhorar as condições de trabalho dos colaboradores”.
Assim, a satisfação no trabalho é um ponto importante a ser estudado visto que exerce 
grande influência sobre o trabalhador e resultados organizacionais, afetando sua saúde mental 
e física, suas atitudes, comportamento social e profissional. Traduz a sensação de atendimento 
a necessidades e reflete um estado emocional agradável resultante da avaliação que o indivíduo 
faz do seu trabalho e do quanto ele percebe que o trabalho está atendendo suas necessidades 
(MARTINEZ e PARAGUAY, 2003). A satisfação no trabalho segundo Chen (2008) é composta por 
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sentimentos, atitudes e preferências das pessoas no trabalho. Portanto, a satisfação no trabalho 
influencia na obtenção de resultados positivos, ao produzir mudanças nos desejos e no ambiente, 
gerando uma força impulsionadora da ação (BEALE, 2007; GODOI; FREITAS; CARVALHO, 2011). 
O clima organizacional então está relacionado à percepção coletiva sobre o ambiente de 
trabalho, envolvendo tudo que é vivenciado no trabalho e convívio com colegas, os quais estão 
submetidos às regras, normas e valores da organização, estando também relacionado ao grau de 
satisfação na organização. Spier, Juchem e Cavalheiro (2009, p. 22) definem clima organizacional 
“como um reflexo da satisfação dos funcionários com o ambiente interno da organização” que 
influencia motivação, lealdade, colaboração e toda gama de relacionamentos entre funcionários e 
organização.
Quando se trata do trabalhador do serviço público, denominado servidor público, certamente 
está submetido à lógica das organizações públicas, que em muitos aspectos é divergente das 
organizações privadas, pela própria natureza, propósitos e formas de gestão; além de legislação 
específica e vantagens que só são asseguradas ao serviço público, com algumas variações 
dependendo da esfera pública ser municipal, estadual ou federal. Em especial, está a estabilidade 
que garante o emprego em um ambiente econômico instável e mutável, assim como o mercado 
do emprego (GOMES, 2008; ALBRECHT, 2010; SELIG, 2011; TAKAHASHI, LEMOS e SOUZA, 2015). 
Houston e Cartwright (2007) salientam que o servidor público deve ter como lema a ética em prol 
da importância do bem comum, atendimento ao cidadão e equidade social.  
Além disso, algumas discussões surgem quanto à motivação e satisfação no trabalho desse 
contingente de profissionais que se dedica a servir a comunidade. Paula et al. (2011, p. 02) destacam 
que o servidor “precisa ser valorizado e estar em um ambiente agradável para exercer suas funções 
sem medo de represálias, pois os seus sentimentos devem ser considerados, assim como suas 
expectativas”.
O investimento no capital humano do setor público, através de uma política de valorização de 
pessoal para que os servidores consigam atender às demandas da sociedade e as suas próprias, é 
fundamental para os resultados organizacionais, na visão de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006). 
Nakane (2007) confirma tal ideia ao associar a valorização do servidor e o aumento da eficiência dos 
serviços oferecidos, com melhoria da imagem do agente administrativo que representa o Estado, 
frente ao cidadão. Os gestores públicos têm valorizado as ações voltadas a qualificar seu quadro 
de servidores e melhorar tanto o desempenho individual de cada servidor, como os resultados 
organizacionais, atendendo melhor às demandas da sociedade.
  Tendo em vista a importância da satisfação no trabalho dos funcionários para as organizações, 
buscou-se conhecer o nível de satisfação dos servidores do Departamento Estadual de Trânsito de 
Pernambuco (DETRAN-PE), evidenciando fatores que afetam o comportamento na organização, uma 
vez que estudos sobre clima organizacional podem ser base para ações administrativas e gerenciais 
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que servem para valorizar as demandas e necessidades dos servidores. Estudos dessa natureza 
além da sua importância pontual podem ser replicados em outras realidades para que avaliando 
as circunstâncias e contingências específicas possam evitar a desmotivação dos servidores. Por 
isto, o estudo realizado se justifica como importante  para a realidade analisada da organização 
pública estadual, pois traz contribuições significativas para a melhoria da satisfação dos servidores, 
apontando aspectos que podem ser melhor administrados e que assim, contribuirão para um 
nível de motivação e clima organizacional de melhor qualidade.
2 SATISFAÇÃO NO TRABALHO E CLIMA ORGANIZACIONAL
Ao decorrer dos anos várias teorias foram elaboradas com o intuito de compreender 
a satisfação dos colaboradores, relação com a motivação e clima organizacional, entre outros 
aspectos. Em meio a elas, pode ser destacada a Teoria Bifatorial de Herzberg (1997), em que 
os fatores motivacionais estão atrelados à satisfação dos funcionários e ao desenvolvimento 
das atividades, como a própria tarefa e cargo, nível de autonomia, reconhecimento, feedback, 
etc; e os fatores higiênicos, que se relacionam à insatisfação, necessários para evitar que o 
funcionário fique insatisfeito no trabalho, como as condições físicas do ambiente de trabalho, 
salário, benefícios, políticas da organização, entre outras  (GONDIM e SILVA, 2004; MACIEL e 
SÁ, 2007). Bem mais recentemente a satisfação dos colaboradores pode ser entendida como 
importante para a competitividade organizacional porque eles são vistos como estratégicos, por 
serem responsáveis pelo atendimento às demandas e influenciam nos resultados organizacionais 
(RIOS, 2009; GREGOLIN, PATZLAFF e PATZLAFF, 2011). Contudo, quando se tratam de estudos em 
organizações públicas, os aspectos relacionados à satisfação dos servidores podem ser avaliados 
usando a Teoria Bifatorial de Herzberg. 
Viana (2005) afirma que “clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente 
organizacional que é percebida pelos membros da organização influenciando o comportamento”. 
Refere-se ao ambiente interno existente entre os membros de uma organização e está relacionado 
intimamente com o grau de motivação de seus participantes. Moraes (2004, p.22) defende que 
o clima organizacional é favorável quando “proporciona satisfação das necessidades pessoais 
dos participantes e elevação da moral. É desfavorável quando propõe a frustração daquelas 
necessidades”. Então, o clima organizacional influencia o estado motivacional e por ele é 
influenciado. 
Já para Brescancini (2007, p.1) clima organizacional pode ser entendido “como a atmosfera 
do ambiente de trabalho. Refere-se a uma complexa rede de expectativas e percepções individuais 
e de grupo [...] que orienta e determina o comportamento de seus integrantes, criando um 
ambiente com características próprias”. Siqueira (2013, p. 29) sugere que “clima organizacional 
é um conceito importante para a compreensão do modo como o contexto do trabalho, afeta o 
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comportamento e as atitudes das pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho 
da organização”
Então, clima organizacional é uma medida perceptiva de ocorrência de práticas organizacionais 
pelo trabalhador (SCHNEIDER, 2008).  “Clima é a percepção coletiva que as pessoas têm da empresa, 
através da experimentação de práticas, políticas, estrutura, processos e sistemas e a consequente 
reação a esta percepção (SORIO, 2007)”. Este conceito implica na compreensão do comportamento 
das pessoas no ambiente de trabalho e se constitui em “um processo valioso, pois a realidade que 
os dirigentes idealizam pode ser diferente daquela percebida pelos empregados” (NAKATA et al., 
2007, p.47).
Conhecer o grau de satisfação dos quadros funcionais constitui um elemento crítico do papel gerencial. O gerenciamento do 
clima organizacional implica acompanhar a percepção dos funcionários e avaliar o tratamento de suas expectativas pelas diversas 
unidades da organização. A partir daí, desencadeiam-se ações específicas para trabalhar fatores de insatisfação no âmbito organizacional 
(BRESCANCINI, 2007; BORGESANDRADE e BASTOS, 2014).
Brandão et al. (2014) fizeram um interessante levantamento em estudos que buscam conhecer 
o nível de satisfação de servidores públicos e perceberam que entre os fatores motivacionais que 
causam mais satisfação são: realização profissional, atividades desenvolvidas, responsabilidade, 
reconhecimento e desenvolvimento profissional. E os que causam mais insatisfação são: 
comprometimento, reconhecimento, desenvolvimento profissional, valorização e comunicação, 
segundo os estudos de: Lopes e Regis Filho (2005); Lopes (2006); Bedran Junior e Oliveira (2009); 
Oliveira et al. (2009); Affonso e Rocha (2010); Nunes e Rodrigues (2011). 
Como se pode notar, os aspectos que causam satisfação também podem causar insatisfação 
em grupos diferenciados de servidores, à exceção de realização profissional e as atividades 
desenvolvidas, que só foram identificadas como fatores motivacionais que causam satisfação em 
todos esses estudos. Já em termos dos fatores higiênicos, os mesmos estudos identificaram os fatores 
causando mais satisfação estão: salário, segurança, condições de trabalho, relações interpessoais, 
estilo de chefia e ambiente de trabalho. Já os que causam insatisfação entre os pesquisados nos 
estudos são: salário, condições de trabalho, relações interpessoais e estilo de chefia. Assim, apenas 
o ambiente de trabalho não foi identificado como causando insatisfação também.
Como se pode notar nesses estudos acima citados por Brandão et al. (2014), os fatores que 
causam satisfação ou insatisfação em servidores são basicamente os mesmos, mas por serem 
contingenciais variam de organização para organização, dependendo do momento em que estão 
sendo avaliados, pessoas envolvidas e situações vividas. Na pesquisa desenvolvida por Brandão et 
al. (2014) com servidores do Ceará os fatores motivacionais que promovem mais satisfação são: 
realização, atividades desempenhadas e responsabilidade. E o único fator motivacional em que os 
servidores estão insatisfeitos é o progresso ou desenvolvimento na carreira, que segundo eles pode 
ser explicado pela inexistência de promoção e ascensão funcional para os servidores públicos.
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Existe uma estreita relação entre o conceito de clima e o conceito de cultura organizacional, 
segundo Cameron e Quinn (2006, p. 17) “cada cultura é refletida por uma linguagem única, regras, 
símbolos e sentimentos” que caracterizam a organização e a diferencia entre outras. McLean 
(2005) também concorda e defende que é evidente a relação entre clima e cultura organizacional, 
influenciando e direcionando o comportamento das pessoas nas organizações porque “a cultura 
da organização é refletida pelo que é valorizado, os procedimentos e rotinas, os estilos de liderança 
dominantes, tudo que faz uma organização ser única”. Por isso, estudos de clima organizacional 
continuam a despertar interesse de estudiosos pelo valor estratégico (MARTINS, 2003). 
Uma pesquisa de Clima Organizacional é, segundo Sorio (2007, p.4), “um instrumento voltado 
para análise do ambiente interno a partir do levantamento de suas necessidades. Objetiva mapear 
ou retratar os aspectos críticos que configuram o momento motivacional dos funcionários da 
empresa através da apuração de seus pontos fortes, deficiências, expectativas e aspirações”. Baer 
e Frese (2003) salientam que é importante realizar a pesquisa de clima periodicamente porque 
cria uma base de informações, identifica e compreende os aspectos positivos e negativos que 
impactam no clima e orienta a definição de planos de ação para melhoria do clima organizacional 
e, consequentemente, da produtividade da empresa. 
Assim, a pesquisa de clima deve estar coerente com o planejamento estratégico da 
organização e deve abranger várias questões como: o trabalho executado; integração setorial 
e interpessoal; salário; estilo gerencial; comunicação; desenvolvimento profissional; imagem 
da empresa; processo decisório; benefícios; condições físicas do trabalho; trabalho em equipe; 
orientação para resultados. Portanto, não existe uma pesquisa de clima padrão, cada organização 
se adapta a realidade e cultura de seus colaboradores (CUNHA, 2007).
Portanto, é fundamental que as empresas estejam atentas ao “nível de satisfação dos 
colaboradores dentro do ambiente de trabalho, para que os mesmos possam desempenhar suas 
ações com qualidade e beneficiar as organizações onde atuam” (STEFANO, KOSZALKA e ZAMPIER, 
2014, p.104).
Em síntese, segundo os autores citados, há uma gama de aspectos que influenciam no 
nível de satisfação dos funcionários e, por conseguinte, no clima organizacional, mas que variam 
dependendo das peculiaridades das organizações envolvidas. Portanto, não há um modelo 
padrão de variáveis que devem ser utilizadas em pesquisas de clima organizacional, exatamente 
porque a cultura, período de análise e características específicas das organizações irão influenciar 
sobremaneira o clima organizacional estabelecido. O quadro 1 abaixo sintetiza os principais 
fatores que influenciam na satisfação do trabalho e principais aspectos avaliados em pesquisas 
sobre clima organizacional. 
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Principais Fatores Influenciadores 
da 
Satisfação no Trabalho
Principais Aspectos Avaliados no 
Clima Organizacional
Atividades desenvolvidas/cargo Atividades desenvolvidas/cargo
Condições físicas de trabalho Condições físicas do trabalho
Remuneração (salário, incentivo e 
benefícios) 
Remuneração (salário, incentivo e benefícios)
Percepção sobre o ambiente de trabalho
Percepção individual sobre o ambiente de 
trabalho
Estilo de chefia Percepção coletiva sobre o ambiente de trabalho
Nível de autonomia/participação Processo decisório
Segurança no trabalho Regras e normas
Desenvolvimento pessoal e profissional Imagem da organização
Feedback/ Comunicação Moral 
Realização pessoal
Convívio com colegas/ Relacionamento 
Interpessoal
Reconhecimento Expectativas individuais 
Valorização/reconhecimento do 
trabalhador Expectativas grupais
Variedade das tarefas Satisfação das necessidades pessoais
Nível de responsabilidade Satisfação das preferências pessoais
Preferências pessoais Trabalho em equipe
Sentimentos e Atitudes no trabalho Valores organizacionais
Relacionamento Interpessoal
Fonte: Elaborado pelas autoras
Quadro 1 - Principais fatores que influenciam na satisfação do trabalho e principais aspectos 
avaliados no clima organizacional
3   PROCEDER METODOLÓGICO 
O presente estudo tem características de uma pesquisa descritiva e exploratória uma vez 
que existem poucos conhecimentos específicos a respeito do nível de satisfação no trabalho de 
servidores públicos, em especial no Departamento de Trânsito de Pernambuco (DETRAN-PE) que 
nunca tinha realizado uma pesquisa nestes termos. A metodologia de pesquisa descritiva segundo 
Beuren (2008, p.81), “preocupa-se em observar os fatos, registrá-los, analisá-los, classificá-los e 
interpretá-los, e o pesquisador não interfere neles”. E a pesquisa exploratória visa “proporcionar 
maior familiaridade com o problema, com vistas a torná-lo mais explícito” (GIL, 2010, p.27).
O Departamento Estadual de Trânsito de Pernambuco (DETRAN/PE) é uma autarquia da 
Administração Indireta, vinculado à Secretaria de Segurança Pública. O DETRAN/PE definiu seus 
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valores como: Respeito ao cidadão; Compromisso com a qualidade e a prestação de serviço; 
Crença na educação para o trânsito; Valorização do servidor; Capacidade técnica; Credibilidade 
social e ética. Para atingir esses valores, torna-se necessário que os servidores do órgão estejam 
qualificados para o trabalho que irá beneficiar a população pernambucana com serviços de 
qualidade, uma educação adequada para o trânsito e principalmente, para uma mudança cultural, 
tanto internamente como externamente. 
A estratégia geral do DETRAN-PE é se transformar em uma organização líder de mudança de 
comportamento da sociedade pernambucana no trânsito, oferecendo serviços de qualidade para 
os usuários de forma que eles se sintam satisfeitos com os serviços prestados. Para isto, busca 
realizar as seguintes estratégias específicas: promover a educação e a fiscalização de trânsito, 
visando desenvolver uma cultura humanizada para o trânsito; Inovar na qualidade da prestação 
dos serviços públicos com descentralização dos pontos de atendimento; Buscar a excelência 
no atendimento voltado para o cliente; Desenvolver uma política própria de gestão de pessoas 
orientada para a ampliação da performance das pessoas e equipes em um ambiente de integração 
e humanização; Dar continuidade à gestão econômico-financeira investindo na modernização da 
administração, de modo a obter melhores resultados.
Há alguns anos o DETRAN-PE passou a descentralizar mais atividade, abrindo postos de 
atendimento inicialmente nas cidades da Região Metropolitana do Recife. Esses postos foram 
instalados em locais de grande circulação da população com parcerias com outras entidades do 
estado, como nos “Expresso Cidadão” em que vários serviços públicos são oferecidos à população 
em um só local e em shoppings centers, atendendo a estratégia de inovação na prestação de 
serviços descentralizados.
Nesse contexto, como se pretendia conhecer o clima organizacional, foi decidido que seriam 
convidados todos os servidores de duas unidades descentralizadas ou postos de atendimento para 
participarem da pesquisada, mas sem obrigá-los a tal procedimento. Assim, 85% do efetivo dos 
postos onde a pesquisa foi realizada aceitaram participar, perfazendo um total de 23 servidores 
efetivos, pertencentes aos dois postos de atendimento da Circunscrição Regional de Trânsito 
(CIRETRAN), situados nas cidades de Olinda e Paulista, em Pernambuco. Os servidores foram 
pesquisados através do questionário específico da pesquisa por meio de entrevista estruturada 
presencial. Eles ocupavam os seguintes cargos: chefia, atendimento ao usuário, vistoriador, 
controle de qualidade, responsável pela emissão e entrega de documentos.
O questionário elaborado especificamente para a pesquisa foi baseado nos autores 
estudados no levantamento bibliográfico realizado e era formado por duas partes: a primeira 
buscou caracterizar o perfil do servidor com variáveis como: idade, sexo, escolaridade, turno, cargo, 
setor, tempo de serviço e local de trabalho; e a segunda abordava fatores relativos à satisfação no 
trabalho como remuneração (salários, incentivos e benefícios), ambiente de trabalho, segurança, 
variedade de tarefas, realização pessoal, desenvolvimento profissional, relacionamento 
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interpessoal, estilo de chefia, autonomia, participação, reconhecimento, comunicação e feedback. 
Estes aspectos foram escolhidos por estarem mais relacionados à realidade de órgãos públicos, a 
partir dos levantamentos bibliográficos, e ao mesmo tempo, correlacionados à questão do clima 
organizacional. 
A fim de que o questionário fosse de fácil aplicação e entendimento, as respostas da segunda 
parte foram baseadas em escala Likert de seis pontos (péssimo, ruim, regular, bom, muito bom 
e excelente) para análise dos aspectos que influenciam no clima organizacional e na satisfação 
no trabalho, com algumas opções de justificativa para a opção escolhida. Nas perguntas que 
permitiram comentários abertos foi realizada uma categorização das respostas semelhantes a partir 
do conteúdo e justificativa apresentados por semelhança semântica. 
4  ANÁLISE DOS DADOS
A análise de dados foi realizada a partir de estatística descritiva simples nas perguntas fechadas 
e categorização dos comentários abertos, tomando por base o conteúdo exposto, similaridades 
cognitivas e contextuais. O perfil dos servidores identificados na pesquisa demonstra uma faixa 
etária elevada, maioria de mulheres e segundo grau completo. Ou seja, a grande maioria dos 
servidores tem mais de 45 anos (65%), 52% são mulheres e 43% trabalham há mais de 25 anos 
no órgão.  Identificou-se um percentual de 35% dos pesquisados com até cinco anos de trabalho, 
provavelmente ingressantes dos últimos concursos realizados. O quantitativo de servidores com nível 
superior pode ser considerado baixo (18%), e a grande maioria tem nível médio (77%), mas ainda 
foram identificados 5% de servidores que possuem apenas o nível fundamental, provavelmente 
associado à idade e tempo de serviço. 
Quanto aos aspectos relativos ao clima organizacional e satisfação no trabalho, a questão da 
remuneração foi um dos aspectos levantados que podem ser grandes influenciadores da satisfação 
do trabalho dos servidores do DETRAN-PE, pela sua compatibilidade com a função exercida em 
relação ao mercado de trabalho e à contribuição efetiva para o órgão. Apenas 8% consideraram 
o salário bom e os demais variaram entre péssimo (22%), ruim (35%) e regular (35%). Como 
justificativa desta questão que mostra grande insatisfação dos funcionários em relação ao salário 
que recebem, foram categorizadas as seguintes justificativas: por acreditarem que a remuneração 
não esteja compatível com o tempo de serviço na organização; nível de capacitação; e exigências do 
cargo. Além disso, justificaram que o órgão não possui um plano de cargos, carreira e remuneração 
estruturado e que isto prejudica a possibilidade de crescimento na carreira e a remuneração 
recebida. Estes dados são coerentes com os encontrados nos estudos de Maciel e Sá (2007) e 
Takahashi, Lemos e Souza (2015).
Quanto aos benefícios oferecidos aos servidores, a maioria avaliou entre regular a muito bom 
(52%), embora os demais consideraram péssimo e ruim. Basicamente são oferecidos os benefícios 
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obrigatórios por lei, como auxílio refeição, auxílio transporte e auxílio alimentação. O auxílio 
refeição foi um dos fatores que obteve maior nível de insatisfação entre os servidores porque 
afirmaram que o valor do auxílio era muito baixo, então apenas 5% responderam positivamente 
em nível “bom”.  Segundo eles, a justificativa de insatisfação quanto ao vale refeição é porque o 
valor recebido não oferece condições para que seja feita uma refeição “descente”.
O DETRAN-PE recentemente realizou algumas reformas em grande parte de suas instalações 
para tornar um ambiente físico mais agradável para os servidores e os usuários. Entretanto, o 
resultado da pesquisa ainda demonstra insatisfação na maioria dos pesquisados, ao ambiente 
físico e disponibilização de material para a realização das atividades, pela constante preocupação 
com a redução de custos operacionais pela gestão do órgão. Nestes aspectos, foi reconhecido o 
esforço do órgão na reforma realizada e a fonte de insatisfação esteve mais relacionada à falta de 
materiais necessários para o desenvolvimento das atividades, o que também foi citado nos estudos 
de Brescancini (2007). Os servidores afirmaram que as instalações estão bem melhores, mas 
faltam materiais de expediente ou demoram a chegar ao posto de atendimento das CERETRAN.
Tabela 1 - Satisfação em Relação ao Ambiente Físico
AMBIENTE FÍSICO
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
21% 9% 31% 31% 4% 4%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
A assistência médica disponibilizada pelo DETRAN-PE é diferenciada da oferecida pelos 
outros órgãos e entidades do Estado, graças a um convênio com uma clínica particular e mediante 
desconto de um percentual dos que aderirem ao plano de saúde. Cerca de 80% dos respondentes 
participam do convênio e avaliaram positivamente. Apenas 20% deles afirmaram que era péssimo 
e ruim, por causa da demora em agendar consultas.
Quanto ao aspecto da segurança no trabalho, a avaliação do nível de satisfação foi positiva 
para grande parte dos pesquisados, talvez resultado das reformas realizadas na unidade, com 
79% afirmando de regular a excelente, sendo positivo para o clima organizacional característico 
da instituição. Foi comentado que há vigilantes e que assim se sentem seguros para realizarem 
suas atividades de forma satisfatória.
Tabela 2 - Satisfação em Relação à Segurança
SEGURANÇA
Péssimo Ruim Regular Bom Muito 
Bom
Excelente
13% 9% 37% 31% 5% 5%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
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Os respondentes consideraram que a variedade de tarefas que desenvolvem no trabalho 
tem uma relação de satisfação entre regular e bom. Este aspecto influencia positivamente para o 
desenvolvimento das atividades e desempenho dos servidores, sendo um aspecto positivo para a 
melhoria do clima organizacional, pois gera satisfação no trabalho.
Tabela 3 - Satisfação em Relação à Variedade das Tarefas
VARIEDADE DE 
TAREFAS
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
5% 9% 46% 35% 5% 0%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
A maioria dos entrevistados avaliou a Realização Pessoal adquirida na execução do trabalho 
como positiva, com 21% de regular este dado contrasta com os demais. Isto é muito importante 
uma vez que o ambiente organizacional vem se modificando sobremaneira e há necessidade de que 
sejam estabelecidas estratégias de valorização das pessoas para que elas se motivem, se envolvam 
e sejam produtivas com realização profissional, como defende Albuquerque et al. (2002) e Marras 
(2009).
Tabela 4 - Satisfação em Relação à Realização Pessoal
REALIZAÇÃO 
PESSOAL
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
4% 13% 31% 26% 22% 4%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
As oportunidades para o crescimento e desenvolvimento dos servidores oferecidos são 
praticamente nulas, segundo os pesquisados, principalmente pelo fato dos cargos de chefia serem 
ocupados através de indicações apenas, a partir do conhecimento pessoal com os superiores e 
interesses políticos. Outro fator influenciador é a inexistência de um plano de cargos, carreira e 
vencimentos que, se houvesse, incentivaria os servidores a procurarem se empenhar mais com o 
seu trabalho e desenvolver novas habilidades e conhecimentos, consequentemente, prestando um 
melhor serviço para os usuários. Devido a isto, a maioria respondeu que a satisfação em relação ao 
Desenvolvimento Profissional é péssima ou ruim. 
Nesse tópico foi identificada aparentemente uma leve incoerência com o anterior, pois como 
os servidores pode considerar que se realizam no trabalho, mas estão em maioria insatisfeitos com 
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as oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional? Contudo, o que foi identificado 
na pesquisa é que no aspecto da realização pessoal, os respondentes estão mais focados no dia 
a dia do trabalho e que gostam do que fazem. Mas a organização não está correspondendo as 
suas expectativas de desenvolvimento, talvez porque a área de gestão de recursos humanos não 
esteja atendendo em termos das políticas e práticas voltadas a este aspecto e principalmente, 
em termos da política salarial, o que compromete a possibilidade de crescimento, e assim, a uma 
insatisfação gerada que corrobora com o que Bohlander, Snell e Sherman (2005) salientam em 
termos da necessidade de haver mais valorização das pessoas e práticas de RH.
Tabela 5 - Satisfação em Relação ao Desenvolvimento Profissional
DESENVOLVIMENTO 
PROFISSIONAL
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
35% 22% 22% 16% 5% 0%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
Através da análise dos dados se percebe que os servidores pesquisados são bem unidos, 
ou seja, o nível de relacionamento interpessoal com os colegas de trabalho na unidade de 
lotação foi avaliado como bom, muito bom ou excelente. Isto se reflete positivamente no clima 
organizacional e desempenho organizacional em que um colega auxilia o outro em questões 
diversas, favorecendo a que as atividades ocorram em um bom fluxo e que os usuários tenham 
seus problemas e demandas atendidos de forma rápida e efetiva.  Salienta-se que nenhum 
servidor respondeu que o relacionamento interpessoal era péssimo e menos de 5% respondeu 
que era ruim. Sem dúvida esse aspecto promove uma percepção coletiva positiva e influencia no 
nível de satisfação no trabalho. Spier, Juchem e Cavalheiro (2009) salientam que o clima é reflexo 
da satisfação dos funcionários no ambiente interno e que influencia na motivação, colaboração 
e relacionamentos entre funcionários e organização, bem como Chen (2008) salienta que a 
satisfação no trabalho é composta por sentimentos e preferências das pessoas no trabalho. 
Tabela 6 - Satisfação em Relação ao Relacionamento Interpessoal
RELACIONAMENTO 
INTERPESSOAL
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
0% 4% 9% 39% 26% 22%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
O estilo da chefia imediata também foi avaliado na pesquisa, por ser mais um fator que 
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influencia no nível de satisfação dos servidores. A maioria dos servidores do DETRAN-PE está 
satisfeita com o estilo de sua chefia imediata em gerenciá-los. Este se caracteriza como mais um 
fator favorável a que a comunicação e a confiança entre os chefes e subordinados se estabeleçam. 
Tendo um clima harmônico entre chefia e subordinados o desempenho da unidade tende a ser 
positivo, pois a gestão influencia diretamente na organização e condução das atividades na unidade, 
refletindo nos resultados individuais, grupais e organizacionais, como Nakata et al. (2007) salientam, 
no caso deste estudo, deve haver uma sincronia entre o que os servidores percebem e os dirigentes. 
E os estudos de Boxall, Purcell e Wright (2007) também salientam relação positiva entre satisfação 
do trabalhador e a gestão imediata.
Tabela 7- Satisfação em Relação ao Estilo de Chefia Imediata
ESTILO DE CHEFIA
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
0% 8% 26% 39% 22% 5%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa
A forma como se processam a Comunicação e o Feedback entre chefia e servidores também 
influenciam no clima organizacional e nível de satisfação. Neste caso a avaliação do sistema de 
comunicação interna nas unidades pesquisadas e o feedback dos chefes para os servidores foi 
avaliado de forma positiva, mas com maior índice na opção regular. Porém, 31% avaliam entre 
péssimo e ruim, o que demonstra que a comunicação interna e o feedback podem ser melhorados 
já que têm influência sobre o clima organizacional, pois podem gerar demandas, dúvidas quanto a 
execução de determinadas atividades e contribuir negativamente para o desempenho organizacional. 
Este aspecto corrobora com o que Stefano, Koszalga e Zapien (2014) argumentam ao salientar a 
importância das organizações estarem atentas ao nível de satisfação dos funcionários porque assim 
podem desempenhar ações para remover obstáculos e beneficiar tanto as próprias organizações 
como seus funcionários.
Tabela 8 - Satisfação em Relação à Comunicação e Feedback
COMUNICAÇÃO E 
FEEDBACK
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
18% 13% 32% 27% 5% 5%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
Mais uma questão do instrumento de coleta de dados se refere ao nível de satisfação dos 
servidores e está relacionada à Motivação para Trabalhar com o Público. Trabalhar prestando 
serviços para a comunidade no posto de atendimento é uma das maiores demandas do órgão, 
embora recentemente o agendamento deva ser feito inicialmente via internet adequadamente, 
grande parte dos usuários se dirigem ao posto para obter informações de como solicitar os serviços, 
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sendo necessário que sejam devidamente atendidos e orientados para que façam o agendamento 
via internet. A maioria dos servidores pesquisados tem contato com o público externo, então, 
precisa ter motivação para prestar esses serviços com presteza e qualidade. 
Muito mais importante se torna esse aspecto porque entre os valores definidos pela 
organização estudada estão expressos o “respeito ao cidadão e compromisso com a qualidade 
e a prestação de serviço”. Contudo, trabalhar com o público se configura numa tarefa com certo 
grau de dificuldade por lidar diretamente com um enorme quantitativo de problemas e usuários, 
relativos a multas de trânsito, documentação de compra e venda de veículos, transferência e uma 
vasta gama de serviços.
Os dados mostram que os respondentes se declararam motivados para trabalharem com 
o público em sua maioria, o que é um aspecto positivo para o clima organizacional, uma vez que 
61% consideraram bom, muito bom ou excelente trabalhar com o público usuário. Assim, pode-se 
concordar com Moraes (2004) que funcionários satisfeitos são mais motivados, e isto influencia 
no seu empenho no trabalho, e também, no comportamento como é salientado por Viana (2005). 
Tabela 9 - Satisfação em Relação à Motivação para Trabalhar com o Público
MOTIVAÇÃO
Péssimo Ruim Regular Bom Muito Bom Excelente
9% 9% 21% 26% 22% 13%
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa 
A satisfação quanto ao nível de Autonomia que cada servidor tem para tomar decisões 
em relação ao próprio serviço, a maior parte dos servidores respondeu que é regular (56,3%), 
acrescido aos que responderam que o nível de autonomia era bom, muito bom e excelente (35%) 
pode-se afirmar que os resultados foram positivos, e ainda mais porque apenas 8,7% acham o 
nível de autonomia que possuem para desempenhar suas atividades era ruim ou péssimo. A 
Autonomia no trabalho é mais um importante fator que influencia na satisfação do trabalho e 
que organizações muito burocratizadas podem suprimi-la. Na organização estudada, este aspecto 
foi avaliado positivamente e confirma o que Paula et. al.(2011) identificaram que um ambiente 
agradável, em que o funcionário pode desenvolver suas atividades sem represálias e clima de 
medo, influencia no nível de satisfação e desempenho dos funcionários.      
No que diz respeito às oportunidades que o órgão oferece para os servidores participarem 
da gestão com Críticas e Sugestões, no tocante ao trabalho que lhes é relacionado, foi identificado 
que há um grande número de insatisfeitos, pois 69,6% responderam péssimo, ruim ou regular 
a este aspecto. Neste caso, o elevado nível de insatisfação pode ter diversas origens, como a 
possibilidade de estar relacionada à posição da direção do órgão em facilitar ou dificultar a 
realização de críticas e sugestões a partir de sistemas internos de ouvidoria, por exemplo, o 
que daria interessante oportunidade dos servidores informarem suas opiniões. Poderia estar 
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relacionada à chefia imediata não estar aberta a opiniões dos subordinados, mas não dever ser por 
esta razão já que a grande maioria dos servidores está satisfeita com o estilo de gestão da chefia 
imediata. 
Então, esse aspecto merece especial atenção da organização estudada porque poderá vir a 
comprometer outros aspectos que estão avaliados positivamente. A valorização do servidor perpassa 
por investimentos no capital humano da organização para atender a demandas e isso é fundamental 
para os resultados organizacionais, como salientam Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), em seus 
estudos. Desta forma, este aspecto contribui negativamente para o clima organizacional e pode 
chegar a influenciar também negativamente nos resultados individuais e grupais.
A satisfação em termos da Valorização e Reconhecimento dos servidores foi identificada como 
um dos maiores problemas, pois, segundo os pesquisados a maior preocupação do órgão é com a 
satisfação dos usuários, com uma gestão voltada para o público externo, em detrimento do interno, 
o que pode comprometer significativamente o clima organizacional. Se o servidor se destaca em 
relação às atividades que desempenha sua função, não é valorizado como deveria ser. Isto termina 
por provocar na maioria dos servidores pesquisados a falta de interesse em se desenvolver e 
procurar desempenhar sua função com máximo esmero. Assim, 78,2% dos avaliados responderam 
que têm um nível de satisfação péssimo e ruim. Enquanto nenhum servidor respondeu excelente. 
Portanto, como Leocádio et al. (2007) salientam, que esse é um dos grandes desafios dos gestores 
em conseguir se concentrar no desenvolvimento de diagnósticos e planos de ação que permitam o 
ajustamento do indivíduo à organização e vice-versa. E sem dúvida, ações devem ser planejadas e 
implantadas no sentido de valorizar e reconhecer os bons desempenhos dos servidores e inúmeras 
formas de incentivos podem ser adotados, os quais não exigirão investimentos financeiros elevados, 
como agradecimentos públicos, cartas de elogio, dia de folga, e muitas outras iniciativas criativas 
que os gestores podem utilizar como reconhecimento pelo desempenho dos funcionários.
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS
A pesquisa que originou este trabalho buscou conhecer o nível de satisfação dos servidores do 
Departamento Estadual de Trânsito de Pernambuco (DETRAN-PE), evidenciando fatores que afetam 
o comportamento na organização. Vale a pena salientar que o órgão estudado nunca tinha feito uma 
pesquisa de clima, uma vez que sendo um órgão público, com a maioria dos servidores concursada, 
as gestões anteriores não tinham percebido a necessidade de realizar uma pesquisa de clima.
O perfil dos servidores pesquisados mostrou uma leve predominância feminina, grande parte 
trabalha há mais de 25 anos na organização e o nível de escolaridade em maioria com segundo 
grau.  Em termos dos aspectos que provocam insatisfação no trabalho entre os pesquisados podem 
ser destacados: salário, benefícios, condições de trabalho pela falta de material para o trabalho, 
desenvolvimento profissional, valorização e reconhecimento. O fato de não se ter um plano de 
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cargos e salários estabelecido e atualizado deve influenciar em grande parte desses aspectos e a 
questão da impossibilidade da ascensão funcional dos servidores públicos também. Certamente 
estes aspectos foram refletidos nos resultados identificados neste estudo e devem servir de 
subsídios para decisões gerenciais no tocante a amenizá-los, para que possa haver uma alteração 
na realidade percebida pelos servidores pesquisados.
Já em termos dos aspectos que promovem satisfação entre os servidores pesquisados 
estão: a segurança no trabalho, assistência médica, variedade das tarefas, realização pessoal, 
relacionamentos interpessoais, estilo da chefia, nível de autonomia, natureza das tarefas em 
trabalhar com o público, comunicação e feedback.   Estes aspectos são importantes para que se 
estabeleça um bom clima organizacional, uma vez que são aspectos motivacionais relevantes 
para a satisfação no trabalho, destacados por diversos autores estudados como Bohlander, Snell 
e Sherman (2005); Chen (2008); Beale (2007); Godoi, Freitas e Carvalho (2011); Stefano, Koszalka 
e Zampier (2014). 
Pode-se perceber então que, a pesquisa realizada traz um norte para novas ações e decisões 
gerenciais no órgão estudado e pode ser utilizada como fonte de informação substancial, no 
sentido de buscar atender às expectativas dos servidores, uma vez que foram identificadas as 
principais causas de insatisfação no trabalho e que influenciam no clima organizacional. 
A pesquisa sugere que a gestão do órgão deve desenvolver esforços para a elaboração 
e implantação de um plano de cargos, carreira e vencimentos para a melhoria do clima 
organizacional, pois aspectos relativos ao desempenho e reconhecimento das atividades 
desempenhadas, atrelado a estímulos a resultados e esforço desprendido, provavelmente 
influenciarão positivamente no desempenho, nível de satisfação dos servidores e assim, em todo 
clima organizacional. Isto porque em aspectos motivacionais mais diretamente relacionados ao 
trabalho dos servidores se mostraram satisfeitos e isto é bastante positivo para elevar o nível de 
satisfação, desempenho e resultados organizacionais de uma forma geral.
O presente estudo possui limitações operacionais, pois só analisou dois postos de 
atendimento do DETRAN-PE. Sugere-se que seja ampliado e que outros postos de atendimento do 
órgão sejam pesquisados para que ações globais possam ser tomadas, uma vez que provavelmente 
trarão resultados semelhantes, embora que características específicas como o ambiente físico 
em que cada posto está instalado, a chefia e a equipe de trabalho poderão apresentar resultados 
diferenciados. Assim, a ampliação do estudo poderá fornecer mais subsídios para a direção da 
organização tomar decisões coerentes às expectativas e nível de satisfação de seus servidores 
com reflexos diretos sobre os resultados organizacionais.
Considerar o estudo da realidade percebida quanto aos aspectos que promovem satisfação 
no trabalho entre servidores públicos continua sendo importante subsídio para a gestão 
organizacional, principalmente por ter pessoal estável, que precisa estar motivado e satisfeito 
para um bom desempenho individual e coletivo, já que o aspecto contingencial é influenciador dos 
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resultados e a partir dos envolvidos poderá mostrar novos caminhos a serem seguidos, uma vez que 
as necessidades humanas não são completamente saciáveis e o desejo de se desenvolver é alterado 
com o passar do tempo e competências adquiridas. Assim, o conhecimento das características e 
circunstâncias do trabalho dos servidores públicos podem se tornar um diferencial positivo à gestão 
pública nacional.
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